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1 Johdanto 
Olen ollut viiden vuoden ajan töissä HiQ Finland Oy (aiemmin tunnettu nimellä TSG 
Test Solutions Oy ja HiQ Quality Services Oy) nimisessä ICT-alan konsulttiyrityksessä. 
Yritys on kasvanut tässä ajassa 50 henkilön yrityksestä 250 henkilön yritykseksi sekä 
yritysostojen että orgaanisen kasvun kautta. HiQ Finland Oy on myös osa HiQ kon-
sernia, jossa työntekijöitä on tällä hetkellä noin 1300. 
 
Aihe on omakohtainen, koska olen itse ollut mukana todistamassa kasvua, ja kiinnosta-
va koska suurin osa yrityksistä supistaa toimintojaan näinä taloudellisesti epävarmoina 
aikoina. Kuitenkin HiQ:llakin on henkilöstökasvussa omat ongelmansa: Uusia erikois-
alojen työntekijöitä rekrytoidaan jatkuvasti, mutta samaan aikaan yhä suurempi osa 
henkilöstöstä on vailla projektia, eli eivät toisin sanoen tuota yritykselle tuloa. On mie-
lenkiintoista tutkia osaamisen johtamista ja henkilöstösuunnittelua osana strategista 
henkilöstöjohtamista HiQ:n tapauksessa. 
 
1.1 Opinnäytetyön tavoite 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, kuinka henkilöstösuunnittelua kannattaisi 
muuttaa, jotta riski toimettomista konsulteista saataisiin eliminoitua. Samoin tarkaste-
lussa on osaamisen johtaminen, eli kuinka palkatut ja palkattavat konsultit pystyisivät 
toimimaan mahdollisimman monissa eri tehtävissä, jotta projektiton aika konsultille 
minimoitaisiin. 
 
1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen rajaus 
 
Tämän opinnäytetyön tutkimusongelma on: Kuinka osaamisen johtamista ja henkilös-
tösuunnittelua voitaisiin tehostaa HiQ Finland Oy:ssä? Tähän ongelmaan haettiin vas-
tausta yrityksen avainhenkilöstön haastatteluilla sekä tutkimalla yrityksen henkilöstö-
suunnitelmaa ja tietoja yrityksen kasvusta, henkilöstön tehtävistä ja allokoinneista. 
 
 2 
Tutkimus rajataan HiQ Finland Oy:n toimintaan. Emoyhtiö HiQ:ta ei tässä tutkimuk-
sessa tutkita tarkemmin, mutta opinnäytetyössä esitettävät talousluvut ovat koko kon-
sernin talouslukuja, sillä pelkästään HiQ Finland Oy:n talouslukuja ei ollut saatavilla. 
 
 
1.3 Käsitteet 
 
Alla on lueteltu opinnäytetyöhön liittyviä keskeisimpiä käsitteitä, jotka ovat oleellisia 
opinnäytetyön ymmärtämisen kannalta. 
 
HR 
 
Human Resources, suomeksi henkilöstöhallinto. Vastaa yrityksen erilaisista henkilös-
töön liittyvistä käytännön tehtävistä sekä lakisääteisistä asioista. Henkilöstöhallinnon 
tavoite on myös ylläpitää hyvää työilmapiiriä ja motivaatiota sekä lisätä koulutuksin 
henkilöstön osaamista. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2016.)  
 
ICT 
 
Information and Communications Technology, suomeksi tieto- ja viestintäteknologia. 
 
QA 
 
Quality Assurance, suomeksi laadunvarmistus. Laadunvarmistuksen tehtävänä on var-
mistaa että kehitettävä tuote tai palvelu täyttää sille asetetut vaatimukset. 
 
Sharepoint 
 
Verkkoympäristö, jolla voidaan toteuttaa räätälöityjä ratkaisuja www-sivustojen julkai-
suun, työryhmätyöskentelyyn, dokumentinhallintaan ja sisältöjen hakutoimintoihin. 
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Strategia 
 
”Strategia määrittää, mihin suuntaan organisaatio etenee ja millaisia toimia se tekee tu-
levaisuuden päämääriensä saavuttamiseksi. Strategia pitää sisällään keinot ja menetelmät 
saavuttaa tietyt päämäärät.” (e-conomic Sverige AB.) 
 
Visio 
 
”Visio kertoo millaiseksi organisaatio aikoo kehittyä tulevaisuudessa. Visiossa ilmenee 
organisaation tulevaisuuden suunnitelma, esimerkiksi mikä on tavoiteasema kilpailijoi-
hin nähden. Tärkeät kysymyksiä visiota ajatellen ovat ”Missä olemme nyt?” sekä ”Mitä 
haluamme olla?” tai ”Minne haluamme päästä?”.” (e-conomic Sverige AB.) 
 
UX 
 
User experience, suomeksi käyttäjäkokemus. Käyttäjän omakohtainen kokemus tuot-
teesta tai palvelusta. 
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2 Henkilöstösuunnittelu 
 
Yritys tarvitsee henkilöstöä toteuttaakseen liiketoimintasuunnitelmaansa. Henkilöstö-
suunnittelun tarkoituksena on varmistaa, että yrityksellä on myös tulevaisuudessa hen-
kilöstöresursseja toteuttaa yrityksen liiketoimintasuunnitelmaa. Henkilöstösuunnitelun 
avulla on tarkoitus pitää ja nostaa henkilöstön motivaatiota ja hyvinvointia. Henkilöstö-
suunnittelun avulla myöskin ylläpidetään ja lisätään mahdollisuuksia yrityksen kehityk-
seen ja uudistumiseen. (Viitala 2012, 50.) 
 
Kaikissa yrityksissä tehdään henkilöstösuunnittelua. Henkilöstösuunnittelu kuuluu jo-
kaisen toiminnallisessa vastuussa olevan henkilön tehtäväkenttään. Pienimmässä mitta-
kaavassa henkilöstösuunnittelu on vain vastuuasemissa olevien henkilöiden ajatuksia 
tulevista henkilöstömuutoksista. Kuitenkin kehittynyt henkilöstösuunnittelu on doku-
mentoitua, systemaattista ja harkittua toimintaa, jossa ennakoidaan tarpeita ja laaditaan 
toimintasuunnitelmia. (Viitala 2012, 55.) 
 
Henkilöstösuunnitelun ytimessä ovat suunnitelmat koskien henkilöstön määrää, henki-
löstön laatua ja henkilöstön kohdentumista. Henkilöstön määrällä tarkoitetaan yrityk-
sessä työskentelevien henkilöiden lukumäärää. Henkilöstön laatu tarkoittaa mm. henki-
löstön koulutusta, ikää, työsuhteen muotoa ja muita asioita, jotka luonnehtivat henki-
löstöä muusta kuin määrällisestä näkökulmasta. Kohdentumisen suunnittelulla tarkoite-
taan ennakointia tulevista tarpeista; Kuinka paljon ja minkälaisissa tehtävissä olevia 
henkilöitä tarvitaan ja kuinka tuo tarve tulee muuttumaan. (Viitala 2012, 54-55.) 
 
Henkilöstön voimavaroista huolehtiminen on myös oleellinen osa henkilöstösuunnitte-
lua. Voimavaroista huolehtiminen käsittää henkilöstön hyvinvoinnin edistämistä, päivit-
täisjohtamisen periaatteet, suoritusten seurantaa, palkitsemista, ja motivoivien tehtä-
vänkuvien varmistamista. 
Henkilöstösuunnittelun tarkoituksena on tuottaa suunnitelmia henkilöstön lisäämis- tai 
vähentämistarpeista, suunnitelmia osaamisen hankinnasta ja kehittämisestä, henkilöstö-
kustannuslaskelmia ja toimintasuunnitelmia henkilöstön hyvinvoinnin edistämiseksi. 
(Viitala 2012, 55.) 
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Henkilöstövoimavarojen johtaminen tulisi olla proaktiivista eikä reaktiivista toimintaa. 
Tätä hankaloittaa kuitenkin tämän päivän liiketoiminnan nopeasyklisyys, joka usein 
johtaa tilanteeseen, jossa voidaan vain reagoida jo tapahtuneisiin asioihin ja muutoksiin. 
Nopeat muutokset tuovat mukanaan korkean riskin, jolloin myös tehtyjen ratkaisuiden 
kustannukset voivat nousta kohtuuttomasti. Henkilöstösuunnittelun tulisi olla linjassa 
liiketoiminnan suunnittelun kanssa sekä sisällöllisesti että ajallisesti. Suunnittelu tulisi 
tehdä sen tulevaisuuden aikaikkunan puitteissa, josta on tietoa yrityksen toiminnasta ja 
muutoksista. Yli kolmen vuoden pituiset henkilöstömäärän suunnitelmat ovat hyvin 
karkeita, mutta vuosikohtaisessa suunnittelussa tulisi hahmotella seuraavan vuoden 
henkilöstön määrä, kohdentuminen ja osaaminen sekä näihin tuleviin muutoksiin liitty-
vät toimenpiteet ja kustannuslaskelmat. (Viitala 2012, 56-57.) 
 
Henkilöstösuunnittelua on etenkin aiemmin hallinnut rationaalinen lähestymistapa. 
Tällöin henkilöstösuunnittelu on ylhäältä johdettua, valvottua ja laskennallista. Henki-
löstö nähdään kustannuseränä. Tämä kova henkilöstösuunnittelu on nykyään muuttu-
nut pehmeämpään suuntaan, jossa otetaan myös laadullisia tekijöitä kuten osaamistar-
peiden ennusteet. Syy muutokseen on liiketoimintaympäristöjen muutoksen nopeutu-
minen. Nykyään henkilöstö nähdään yhä useammin pääomana. (Viitala 2012, 50-51.) 
 
Liiketoimintaympäristön muutoksen nopeus, epävakaus ja arvaamattomuus on tuonut 
myös keskeisenä haasteena joustavuuden vaatimuksen henkilöstösuunnitteluun. Eten-
kin tietointensiivisellä alalla henkilöstön osaamisen ja käytettävyyden joustavuus on 
tärkeää. Työntekijöitä on pystyttävä sijoittamaan tarpeen mukaan erilaisiin ja muuttu-
viin tehtäviin, mikä vaatii työntekijöiltä monipuolista ja laaja-alaista osaamista. Yrityk-
sen kannalta tulisi pystyä myös henkilöstämäärien joustavuuteen ja työpanosten ajalli-
seen joustavuuteen. Nämä joustavuudet liittyvät kysynnän voimakkaisiin vaihteluihin 
suhdanteiden ja sesonkien mukaan. (Viitala 2012, 68.) 
 
Henkilöstösuunnittelukysymykset ovat erityisen tärkeässä asemassa ICT-alalla toimivis-
sa tietointensiivisissä yrityksissä. Suurin osa näiden yritysten työntekijöistä on asiantun-
tijoita, ja yritysten tuottama tuote on joko suurelta osin tai kokonaan tietoa. Tällaisten 
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yritysten on nähtävä henkilöstö pääomana, jolloin henkilöstösuunnittelun pehmeä puoli 
on voimakkaammin esillä. (Viitala 2012, 67.) 
 
 
2.1 Henkilöstöstrategia 
 
Yrityksen kolme toisiaan tukevaa strategista tasoa ovat yritysstrategia, liiketoimintastra-
tegia ja operatiivisen tason strategiat. Yritysstrategiassa täsmennetään toiminnan yleis-
luonnetta. Yritysstrategian pitäisi vastata kysymykseen ”Missä liiketoiminnassa yritys on 
mukana?”.  
 
Liiketoimintastrategian tavoite on määritellä kuinka yritys tulee menestymään valituilla 
markkinoilla. Liiketoimintastrategialla on kolme geneeristä strategiavaihtoehtoa, joita 
voidaan soveltaa yleisesti: 
 
- Kustannuusjohtajuus, jossa kilpailuetu saavutetaan matalilla tuotantokustannuk-
silla, jolloin tuotteiden hinnat luovat kilpailuedun. 
- Differointi, jossa yritys kehittää ainutlaatuisia tuotteita tai palveluita ja luo näin 
kilpailuedun kilpailijoihinsa nähden. 
- Fokusointi, jossa markkinat jaetaan segmentteihin ja yritys fokusoituu markki-
noimaan tuotteitaan tai palveluitaan yhdelle tai kahdelle markkinasegmentille. 
(Strategy-Train 2009.) 
 
Operatiivisen tason strategiat johdetaan liiketoimintastrategiasta ja niiden tarkoitus on 
liiketoimintastrategian toteuttaminen. Näiden strategioiden joukossa on henkilöstöstra-
tegia. Muita operatiivisen tason strategioita ovat mm. markkinointistrategia, tutkimus- 
ja kehitysstrategia sekä tuotantostrategia. (Viitala 2012, 61.) 
 
Henkilöstöstrategia tehdään muutaman vuoden aikajänteellä, ja sen tarkoituksena on 
kehittää henkilöstön taitoja, asenteita ja käyttäytymistä yrityksen tavoitteiden saavutta-
miseksi. Henkilöstöstrategia kattaa monia eri HR-osa-alueen toimintoja, kuten rekry-
tointi, palkitseminen, osaamisen kehittäminen, henkilöstön hyvinvointi ja koulutus. 
Samoin henkilöstösuunnittelu on olennainen osa henkilöstöstrategiaa. (Odina.) 
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Henkilöstöstrategia vaikuttaa työntekijöiden tuntemuksiin ja tekemiseen. Tämän kautta 
henkilöstöstrategia vaikuttaa työn lopputuloksen mitattavissa oleviin asioihin, kuten 
asiakastyytyväisyyteen, tuotteiden ja palvelun laatuun, virheiden määrään, ja henkilöstön 
sitoutumisen asteeseen. Näin ollen onnistunut henkilöstöstrategia vaikuttaa positiivises-
ti yrityksen tulokseen ja parantaa työntekijöiden motivaatiota ja tyytyväisyyttä. (Odina.) 
 
Henkilöstöstrategian haasteena on löytää keinoja houkutella ja sitouttaa työntekijöitä 
yhä kilpaillummilla markkinoilla. Henkilöstöstrategialta vaaditaan yhä suurempaa mo-
nipuolisuutta, jotta yritys kohtaisi työntekijöiden odotukset. Samoin työlainsäädännön 
vaatimat asetukset sekä nykyisen talouden rakenteen haasteet asettavat omat vaatimuk-
sensa monipuoliselle henkilöstöstrategialle. (Odina.)  
 
Henkilöstöstrategian aito toimivuus on mahdollista vain, kun liiketoimintastrategiasta 
on selkeä näkemys. Johtoryhmällä tulee olla kiinnostus henkilöstövoimavarojen johta-
miseen samalla tavoin kuin muihin johtamisen alueisiin. . (Viitala 2012, 67.) 
 
2.2 Henkilöstövisio 
 
Kuten yrityksellä on oma liiketoimintavisio, jota kohti yritys pyrkii toteuttaessaan yri-
tysstrategiaa ja liiketoimintastrategiaa, tulisi henkilöstöstrategian tavoitekuvana olla 
henkilöstövisio. Henkilöstövisiossa avataan tarkemmin henkilöstövoimavarojen ja 
osaamisen määrä ja laatu, jolla henkilöstön osalta liiketoimintavisio voidaan saavuttaa. 
(Viitala 2012, 61-62.) 
 
2.3 Henkilöstösuunnitelma 
 
Lakiin yhteistoiminnasta yrityksissä (30.3.2007/334) 16 §:n perustuen jokaisen yrityk-
sen, jonka henkilöstömäärä on yli 20 henkilöä, tulee laatia vuosittain henkilöstösuunni-
telma. Tästä suunnitelmasta tulee käydä ilmi yrityksen henkilöstön rakenne ja määrä 
sekä arvio niiden kehittymisestä,  periaatteet erilaisten työsuhdemuotojen käytöstä ja 
arvio työntekijöiden ammatillisesta osaamisesta sekä ammatillisen osaamisen vaatimuk-
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sissa tapahtuvista muutoksista. Myöskin näiden asioiden toteutumisen seurantamenet-
telyt on oltava suunnitelmassa.  
 
Henkilöstösuunnitelma on henkilöstöjohtamisen punainen lanka ja työkalu, jota henki-
löstöammattilaisten ja esimiesten tulisi seurata päivittäisessä työssä. Useimmiten henki-
löstösuunnitelma ei ole vain yksi yksittäinen suunnitelma, vaan koostuu monista osa-
suunnitelmista eri asiakokonaisuuksineen. Henkilöstösuunnitelman sisältö ja tarkkuus 
myös vaihtelevat  paljon eri yritysten välillä. Henkilöstösuunnitelmassa ennakoidaan 
henkilöstövoimavarojen johtaminen lyhyellä, noin vuoden mittaisella, aikavälillä. Hen-
kilöstösuunnitelma laaditaan henkilöstöstrategian linjausten perusteella, ja sen tarkoitus 
on varmistaa, että yrityksen kaikkeen toimintaan on riittävästi työntekijöitä ja osaamista. 
Suunnitelmasta tulee ilmetä mihin ja miten henkilöstöä ja osaamista aiotaan lisätä, ja 
myös mahdolliset vähennysaikomukset, ja tapa jolla vähennysaikomukset toteutetaan. 
Projektiluonteista liiketoimintaa harjoittavien yritysten kohdalla, kuten ICT-alalla, voi 
olla mielekästä laatia projektikohtaisia henkilöstösuunnitelmia, sillä henkilöstövoimava-
rat voivat olla voimakkaasti kohdennettuja yhteen tai muutamaan projektiin. (Viitala 
2012, 70-74.) 
 
Henkilöstösuunnitelman lähtökohtana on yrityksen henkilöstön nykytila. Tämän osa-
alueen tietoja löytyy yleensä useammasta yrityksen tietorekisteristä. Tietoja yhdistele-
mällä saadaan kattava kokonaiskuva nykytilasta, jota käytetään hyväksi suunnitelman 
tekemisessä. Tietoja kerätään nykyisestä henkilöstöstä, työtehtävistä työympäristön ti-
lasta ja tulevasta kehityksestä. (Viitala 2012, 70-71.)  
 
Alla lueteltuna eri tiedot, joita eri osa-alueilta kerätään nykytilan kartoitukseen: 
 
Nykyistä henkilöstöä koskevat tiedot: 
- henkilöstön määrä yksiköittäin/osastoittain/tiimeittäin/tehtävittäin 
- osaaminen, aiempi osaamisen kehittäminen (mm. koulutus, kielitaito ja erikoistaidot) 
- työkokemus, urahistoria, urasuunnitelmat 
- työsuhteiden kesto 
- ikä, eläkkeelle siirtymiset 
- palkkataso 
- muu vaihtuvuus poissaolot 
- sairauspoissaolot, sairaustilastot 
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- muut tarpeelliset demografiset tiedot 
 
Yrityksen työtehtäviä koskevat tiedot 
- tehtävien sijoittuminen organisaation sisällä 
- tehtäväkuvaukset, tehtävien vastuualue ja sisältö 
- tehtäväkokonaisuuksien määrä 
- työaika 
- tehtävien edellyttämät tiedot, taidot ja ominaisuudet 
- mahdollisuudet hankkia työ yrityksen ulkopuolelta, teettämiskustannukset 
 
Yrityksen sisäisen työympäristön tilaa kuvaavat tiedot 
- ilmapiirikyselyt 
- mielipidekyselyt 
- keskustelupalstat 
- lähtöhaastattelujen tuottama tieto 
- kehityskeskustelujen tuottama tieto 
- muu palaute 
 
Tuleva kehitys 
- yrityksen, markkinoiden ja toimialan tulevaisuus 
- yrityksen strategia ja tavoitteet sekä niiden vaikutus henkilöstövoimavaroihin 
(Viitala 2012, 71.) 
 
2.4 Henkilöstösuunnitelman osa-alueet 
 
Useimmiten henkilöstösuunnitelma koostuu useasta eri osasuunnitelmasta. Näiden 
kaikkien suunnitelmien osalta yhteistä on saada tietoa siitä, mitä, milloin ja kuka tekee 
asioita yrityksen menestyksen eteen ja mitkä ovat näiden toimien kustannukset. Kun 
aiemmin mainitut nykytilan tiedot on kerätty ja henkilöstöstrategia määritelty yhtenä 
operatiivisen tason strategiana, voidaan  laatia henkilöstösuunnitelman osasuunnitelmia 
asiakohtaisine osa-alueineen. (Viitala 2012, 75.) 
 
Erilaisia henkilöstösuunnitelmien osia on useita erilaisia, eikä yrityksissä käytetä kaikkia 
niitä. Alla esiteltynä oleellisimpia osasuunnitelmia tämän opinnäytetyön kannalta. 
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Henkilöstön hankintasuunnitelma 
 
Tähän suunnitelmaan sisältyy tämänhetkisen toiminnan ja mahdollisten laajennusten 
aiheuttama työvoiman lisäämisen tarve ja tavat, joilla nämä tarpeet täytetään. Suunni-
telmassa arvioidaan, tuleeko jollain osa-alueilla supistamista, joka mahdollisesti täyttäisi 
osan uusista tarpeista sekä miten ja milloin mahdolliset rekrytoinnit toteutetaan. Suun-
nitelma kattaa myös laskelmat rekrytointien aiheuttamista kuluista. Suunnitelmaa tehtä-
essä on pyrittävä ottamaan kantaa ja tasapainottamaan uusien rekrytointien ikä- ja su-
kupuolijakaumaa jotta vältytään tulevaisuuden uhkakuvista esimerkiksi laajasta saman-
aikaisesta eläkeelle siirtyvien aallosta. (Viitala 2012, 76.) 
 
Henkilöstön vähentämissuunnitelma 
 
Mikäli yrityksellä on ennakoitavissa työvoiman vähennystarpeita eri yksiköissä ja tehtä-
vissä, on henkilöstön vähentämissuunnitelma tarpeen. Suunnitelman tarkoitusena on 
kertoa kuinka tarvittavat vähennykset tehdään mahdollisimman vähin vaurioin lakia 
noudattaen sekä eettisesti mahdollisimman hyvin. (Viitala 2012, 78.) 
 
Osaamisen ennakointisuunnitelma 
 
Osaamisen ennakointisuunnitelman tarkoitus on kertoa, minkälaisia osaajia yritykseen 
tulevaisuudessa tarvitaan. Suunnitelmassa otetaan myös kantaa siihen, kannattaako uusi 
tai laajentunut osaamisen tarve ostaa yrityksen ulkopuolelta, palkata uusia työntekijöitä 
vai kouluttaa omia työntekijöitä. Mikäli olemassa olevia työntekijöitä koulutetaan, ker-
too osaamisen ennakointisuunnitelma miten, milloin ja kuka vastaa koulutuksista. Lii-
ketoimintasuunnitelmassa määriteltyjä uusia osaamisia ja olemassa olevien osaamisten 
kehittämistä on katettava tämän suunnitelman avulla. (Viitala 2012, 76.) 
 
Sitouttamissuunnitelma 
 
Sitouttamissuunnitelman tarkoituksena on pitää yrityksen toiminnan kannalta kriittiset 
henkilöt yhtiö palveluksessa. Pahimmassa tapauksessa ydinhenkilöiden siirtyminen kil-
pailijalle voi tuottaa yritykselle mittavia tappioita. Suunnitelma ottaa kantaa yrityksessä 
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käytettäviin kannustimiin, kutenn optioihin ja palkkaukseen ja työtehtävissä etenemi-
seen. Osana sitouttamissuunnitelmaa voivat olla rajoittamiskeinot, jolla estetään työn-
tekijän irtisanoutuminen tai siirtyminen kilpailijan palvelukseen karenssiaikana yrityksen 
maksaman kalliin koulutuksen saatuaan. (Viitala 2012, 76.) 
 
Toimenpidesuunnitelma joustavaan työvoimakäyttöön 
 
Usein yrityksen toiminta edellyttää joustavuutta henkilöstön osalta. Tämän suunnitel-
man tarkoitus on tehdä periaatteellisia linjauksia sen suhteen, kuinka yritys käyttää työ-
aikoja, kehittää palkkausta, käyttää alihankintaa tai vuokratyövoimaa. Myöskin periaat-
teelliset linjaukset lomautusten ja irtisanomisten suhteen ovat osa tätä toimenpidesuun-
nitelmaa. (Viitala 2012, 77-78.) 
 
Palkitsemissuunnitelma 
 
Palkitsemissuunnitelman tarkoitus on määritellä yrityksen palkkataso suhteessa alan 
muihin toimijoihin ja kilpailijoihin nähden, sekä määritellä palkkausjärjestelmät ja muut 
työntekijöitä motivoivat palkinnot hyvistä suorituksista. (Viitala 2012, 78.) 
 
Suunnitelma hyvinvoinnin edistämiseksi 
 
Hyvinvointisuunnitelman tavoite on taata henkilöstön fyysinen ja psyykkinen hyvin-
vointi myös tulevaisuudessa. Suunnitelmassa on tarkoitus kertoa ne tavat ja keinot, jolla 
tavoitteeseen päästään ja se tehdään yhteistyössä työterveyshuollon ammattilaisten ja 
työsuojeluorganisaation kanssa. (Viitala 2012, 78.) 
 
2.5 Henkilöstöhankinta 
 
Yksi henkilöstöstrategian olennaisista osista on henkilöstöpolitiikka. Henkilöstöpoli-
tiikka määrittelee operatiiviset toimenpiteet, vastuut ja aikataulut, jolla henkilöstöstrate-
giaa toteutetaan. Henkilöstöpolitiikka voidaan puolestaan jakaa useaan osa-alueeseen, 
joista yksi tärkeimmistä etenkin kasvavassa yrityksessä on henkilöstöhankintaan liittyvä 
rekrytointipolitiikka. (Viitala 2012, 62.) 
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Rekrytointi sisältää ne toimenpiteet, joilla yrityksen palvelukseen saadaan sen tarvitse-
mat työntekijät. Periaatteena kaikessa rekrytoinnissa ovat liiketoiminnalliset tavoitteet: 
Jokaisen työntekijän olisi tuotettava vähintään kustannuksiaan vastaava tuotto. Rekry-
tointi on sijoittamista pitkäaikaisesti tulevaisuuteen, ja myös verrattain kallista, joten 
rekrytointi olisi nähtävä investointina. (Viitala 2012, 100-102.) 
 
Yritysten on nykyään vaikeampi löytää pätevää henkilöstöä, joten ne päätyvät usein 
palkkaamaan hätäisesti jonkun henkilön vain täyttääkseen avoinna olevan paikan. Yri-
tykset eivät kartoita tarpeeksi tehtävän vaatimuksia tai palkattavan henkilön kompe-
tenssia tai muita ominaisuuksia. Seurauksena voi olla tuotannon laskua, muun henkilös-
tön motivaation laskua ja työpaikan stressin lisääntymistä. Myöskin hätäisesti palkatun 
työntekijän irtisanominen on usein kallista ja luo epävarmuuden tuntua työpaikalle. 
Näistä syistä johtuen yritysten on kehitettävä kattava ja tehokas henkilöstöpolitiikka. 
(Absolute HR Solutions 2008.) 
 
Yrityksen aloittaessa pohtimaan rekrytointia, sen on ensin selvitettävä onko rekrytointi 
ylipäätään tarpeellista. Yrityksen on arvioitava, onko mahdollisen rekrytoitavan henki-
lön tehtävät jaettavissa jo olemassa olevien työntekijöiden kesken tai onko yrityksessä 
jo joku joka voi ottaa tehtävät hoitaakseen. Sisäistä rekrytointia helpottaakseen yrityk-
sellä on hyvä olla olemassa kompetenssirekisteri, josta selviää kunkin työntekijän osaa-
minen. Myöskin on arvioitava, olisiko kyseinen työ automatisoitavissa tai parasta ostaa 
palvelu ulkopuoliselta taholta. Jos näiden kysymysten gtarkastelun jälkeen edelleen on 
selvää, että rekrytointi on tarpeellista, tulee määritellä rekrytoitavan henkilön valintakri-
teerit, jotka on jaoteltavissa kolmeen ryhmään: Organisaatiotason kriteerit, työyksikön 
kriteerit ja työtehtäväkohtaiset kriteerit. Organisaatiotasolla vaatimuksia määrittävät 
yrityksen ilmapiiri, kulttuuri ja toiminnan luonne. Työyksikkötasolla on otettava huo-
mioon työntekijän tulevan yksikön rakenne ja työyhteisö: Minkälainen työntekijä so-
peutuu kyseessä olevaan työyksikköön? Tehtäväkohtaisia kriteereitä määriteltäessä kat-
sotaan minkälainen sisällöllinen osaaminen tehtävään tarvitaan sekä minkälaista asen-
netta ja asenteita vaaditaan. Myöskin on määriteltävä mikä on tehtävän palkka ja muut 
mahdolliset edut, sekä kuinka tehtävä mahdollisesti kehittyy tulevaisuudessa. (Viitala 
2012, 100-101.) 
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2.6 Kasvustrategiat 
 
Yrityksen kasvamisessa on kaksi eri päämuotoa. Orgaaninen kasvaminen työntekijöitä 
palkaamalla sekä epäorgaaninen kasvu, joita ovat yritysostot, yritysfuusiot yhteisyrityk-
set ja strategiset kumppanuudet. Yrityksen kasvaessa riippuu tilanteesta mikä kasvustra-
tegia kulloinkin on paras vaihtoehto. 
 
Yrityksen orgaaninen kasvaminen on pitkäjänteistä ja riskittömämpää kasvamista kuin 
muut yrityksen kasvamisen muodot. Tämä kasvamisen muoto on hallitseva pienissä ja 
keskisuurissa yrityksissä, joissa kasvu rahoitetaan tulorahoituksella. Etenkin yrityksen 
alkuvaiheessa orgaaninen kasvu on yrityksen on välttämätöntä riittävän kassavirran ja 
oman pääoman luomiseksi. Usein etenkin voimakkaasti kasvuhaluiset yritykset kuiten-
kin näkevät orgaanisen kasvun liian hitaana, joten yrityksen kasvettua alkuvaiheestaan, 
ovat yritysostot ja yritysfuusiot yleisiä. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2011.) 
 
Epäorgaanisessa kasvussa on suurempi riski, mutta yrityksen koko kasvaa nopeammin. 
Tavoitteena yritysostoissa ovat yleensä suuremmat liiketoiminnan resurssit tai vallata 
kilpailijan hallitsemia markkinaosuuksia, asiakassuhteita tai jakeluteitä. 
Yritysfuusiot eroavat yritysostoissa siinä, että fuusiossa kaksi yritystä sopivat vapaaeh-
toisesti liiketoimintojensa yhdistämisestä. Yritysostoja perustellaan usein liikevaihdon 
kasvulla ja mittakaavaetujen saavuttamisella. Suurempi yritys pystyy myös paremmin 
vastaamaan suhdannevaihteluihin, jolloin riskien hallinta on paremmassa tasapainossa. 
Yhtenä motiivina yritysostolle on tietyn teknologian tai tuotanto-osaamisen hankinta. 
(Elinkeinoelämän keskusliitto 2011.) 
 
Yritysostoa suunniteltaessa yritysjohdon on huomioitava useita riskejä. Täydellistä yri-
tysostokohdetta ei ole olemassa, usein ostavan yrityksen on lakkautettava joitain omia 
toimintojaan yritysoston jälkeen, ja ostettavasta yrityksestä paljastuu myöhemmin tieto-
ja, joita ostovaiheessa ei tiedetty. Myöskin vaarana on, että ostamisen jälkeiset tapahtu-
mat eivät ostettavan yrityksen johtoa kiinnosta. (Heikkinen 2008.)  
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2.7 Osaamisen johtaminen 
 
Osaaminen on yrityksen aineetonta, henkistä ja älyllistä pääomaa. Yrityksen työntekijät 
omaavat näitä pääomia. Osaamisen johtamisen tarkoitus on varmistaa, että yrityksen 
toiminta- ja kilpailukyky vahvistuu. Nykyään, etenkin nopeasti kehittyvällä informaatio-
teknologian alalla, on tarpeen jatkuvasti kehittää työntekijöiden osaamista, jotta yritys 
pysyy kilpailussa mukana. Tästä syystä osaamista on aktiivisesti johdettava. Lähtökoh-
tana osaamisen johtamiselle on yrityksen visio, eli näkemys siitä, mihin yritys pyrkii. 
Yrityksen strategian tulisi tukea tätä visiota, ja ja siihen pääsemiseksi yritys tekee erilaisia 
kehityssuunnitelmia ja kehitystoimia. Yrityksen prosesseille, yksiköille ja eri tehtäville 
määritellään osaamisvaatimukset, ja näitä vaatimuksia vertaillaan tehtyihin kompetens-
sikartoituksiin. (Viitala 2008, 14-16.) 
 
 
Yrityksen strategiset osaamiset
Yrityksen strategia
• Prosesseille ja toiminnoille määritellään keskeiset 
osaamiset ja niiden tärkeys
• Yksiköille ja ryhmille (tiimeille) määritellään keskeiset 
osaamiset
• Tehtäville määritellään osaamisvaatimukset
Kompetenssikartoitukset
Prosesseittain – toiminnoittain – yksiköittäin – tiimeittäin - yksilöittäin
Kehittämis-
suunnitelmat ja -
toimet
Visio
Vertailu
 
 
Kuvio 1. Yrityksen osaamisen johtamisen keskeiset elementit (Viitala 2008, 15.) 
 
Vaikka osaamisella on inhimillinen luonne, on osaamista osattava katsoa raaka-aineena. 
Se on yrityksen menestymisen edellytys, joka uudistuu yhä uudelleen. Osaamiseen tuli-
sikin saada mekanistinen näkökanta, jossa johtaminen tehdään samoilla periaatteilla 
kuin yrityksen muut johtamisen osa-alueet. Kompetenssikartoitus on hyvä mekanisti-
nen keino saada kuva yrityksen osaamisista, jolloin nähdään millä osa-alueilla on mah-
 15 
dollisia puutteita. Kompetenssikartoitus tehdään eri tasoilla, kuteun kuviosta 1 selvi-
ää.(Viitala 2008, 17.) 
 
Kun kompetensseja ja osaamista kartoitetaan, tehdään se usein vähennyslaskuperiaat-
teella. Tällöin tarkastellaan yrityksen osaamisen tavoitetilaa, ja verrataan sitä nykyiseen 
osaamiseen. Tämä keino paljastaa ne osa-alueet, joissa on eniten parannettavaa. Kehit-
tämissuunnitelmat ja –toimet on näin ollen helppo kohdentaa oikein oikeisiin puuttei-
siin. Vähennyslaskuperiaate ei suoraan paljasta sitä, mitkä osaamisen osa-alueet ovat 
kaikkein vahvimpia yrityksessä, vaan paljastaa parhaiten heikkoudet. (Viitala 2008, 16.) 
 
On tärkeää, että yrityksen johto huomioi osaamisen johtamisen yhtenä oleellisena osa-
na johtatamistoimintaa, jotta osaamisen johtamisen osa-alue voi kehittyä. Prosessia, 
jossa osaamisen johtamisesta tulee luonnollinen osa yrityksen toimintaa, ja osaamisen 
johtaminen nähdään laajemman ryhmän yhteisenä asiana, kutsutaan eksternalisoitu-
miseksi. Eksternalisoituminen tapahtuu yhteistoiminnassa ja yhteisymmärryksessä yri-
tyksen sisällä. Tavoitteena voidaankin pitää, että osaamisen johtaminen eksternalisoitui-
si, ja se olisi luonnollinen osa jokapäiväistä toimintaa. (Viitala 2008, 18-21.) 
 
Osaamisen johtamisen onnistunut eksternalisointi ilmenee monella eri tavalla, joista käy 
ilmi että yrityksen toiminta on osaamista tukevaa. Tällöin osaamisen johtaminen on 
luonnollinen osa jokapäiväistä johtamista, ja osaamista tarkastellaan johdon toimesta 
yhtenä oleellisena menestyksen perustekijänä. Osaaminen on jatkujan arvioinnin kohde 
ja yrityksen rakenteet ja kulttuuri tukevat osaamisen ylläpitämistä ja kehittämistä. Yri-
tyksessä on myös ammattitaitoisia henkilöitä hoitamassa osaamiseen liittyviä asioita 
tukemalla muuta organisaatiota, ja palkitsemisjärjestelmä tukee osaamisen kartuttamis-
ta. Kun osaamisen johtaminen on yllä olevalla tavalla hoidettu, muokkautuvat yrityk-
seen tulevan henkilön käsitykset ja toimintatavat yrityksessä vallitsevaan ajatusmaailman 
suuntaan. Tätä prosessia kutsutaan internalisoitumiseksi. (Viitala 2008, 21-22.) 
 
Osaamisen johtamisen vaaliminen johdon ja esimiesten toimesta ei kuitenkaan toimi, 
jos koko henkilöstö ei ota asiasta vastuuta. Esimiesten vastuulla on kartoittaa osaamiset 
ja tarjota mahdollisuudet niiden kehittämiseen, mutta työntekijän vastuulla on kehittää 
näitä osaamisia mahdollisuuksien mukaan. Henkilöstöammattilaisten vastuulla ovat 
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tukitoimet osaamisen johtamisessa. Samoin henkilöstöammattilaiset vastaavat siitä, että 
yrityksen välineet ja keinot osaamisen ylläpitämiseen ja kehittämiseen ovat olemassa. 
Vaikka vastuu osaamisesta on koko yrityksen henkilöstön vastuu, on tärkein vastuu 
yrityksen ylimmällä johdolla. Ylimmän johdon on linjauksillaan ja päätöksillään luotava 
mahdollisuudet osaamisen johtamiseen ja osaamisen kartuttamiseen. Ylin johto on kui-
tenkin viime kädessä se elin, joka päättää mitä kaikki muut yrityksessä tekevät. (Viitala 
2008, 23-24.) 
 
Avainasemassa onkin johdon ja työntekijöiden välinen ja keskinen yhteistyö. Kun yri-
tyksessä osaamisen johtaminen on hoidettu hyvin, ovat yhteistyön tulokset hyviä. Vaik-
ka yksilön osaamisen taso ei olisikaan kuin keskinkertainen, voidaan hyviä tuloksia saa-
vuttaa yhteistyöllä. Varsinkin Suomessa haasteena on saada työntekijät yhteistyöhön, 
mutta ulkomailla asia on toisin. (Suomen Ekonomiliitto 2013.) 
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3 HiQ Finland Oy 
 
3.1 ICT-ala EU:ssa ja Suomessa 
 
ICT lyhenne tulee sanoista Information and Communication Technology, joka suo-
mennettuna tarkoittaa Informaatio- ja Viestintäteknologiaa. Määritelmän mukaan tä-
män alan osat ovat teollisuus, palvelutuotanto ja sisältötuotanto. ICT-alan teollisuuden 
osaan kuuluvat tietokoneet, tietoliikennelaitteet ja -kaapelit, kulutuselektroniikka ja au-
tomaatio- ja mittauslaitteet. Palvelu- ja sisältötuotantoon kuuluu erilaisten järjestelmien, 
ohjelmistojen ja ohjelmistotuotteiden tuottaminen asiantuntijapalveluina ja konsultoin-
tina. Näitä yhdistävänä osana voidaan vielä pitää tietoliikenne-osiota, joka keskittyy 
verkkojen rakentamiseen ja ylläpitoon sekä verkkopalveluihin. (It pooli 2008.) 
 
Kaiken kokoiset yritykset EU:ssa ja muuallakin maailmassa käyttävät laajalti erilaisia 
ICT teknologian osia yritystensä toiminnassa, ja Euroopan Unioni pyrkii edelleen edis-
tämään tietoyhteiskunnan kehittämistä. EU näkee tämän kehityksen välttämättömänä 
teollisuuden kilpailukyvyn parantamiseksi ja EU:n talouden vaatimusten täyttämiseksi. 
Koko EU:n alueella internet-yhteys on käytössä yli 90% yriyksistä lukuun ottamatta 
Romaniaa, Bulgariaa ja Kyprosta. Samoin yritysten omat verkkosivustot ovat nykyään 
hyvin yleisiä: yli 50% kaikista yrityksestä omaa oman verkkosivuston, lukuun ottamatta 
Romaniaa, Bulgariaa ja Latviaa. Koko EU:n alueen prosentuaaliset määrät tietoteknii-
kan käytöstä selviävät kuviosta 2. (Eurostat 2010.) 
 
 
Kuvio 2.  Tietotekniikan käyttö yrityksissä, yrityksen koon mukaan, EU-27, tammikuu 
2010 (% yrityksistä). (Eurostat 2010.) 
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Suomi nousi ICT-alan huippujen joukkoon 1990-luvulla Nokian ja Nokian kump-
paneiden vetämänä. ICT-alan liikevaihto on vuosittain Suomessa noin 45 miljardia eu-
roa, ja tulevaisuudessa alan ennustetaan yhä kasvavan vauhdilla. Korkean tietotaidon 
Suomessa tuottavuutta ollaan rakentamassa digitaaliselle pohjalle, jolloin uudet palvelut, 
toimintatavat ja tuotteet ovat tärkeässä asemassa. Suomen kansantaloudessa työn tuot-
tavuus kasvoi kokonaisuudessaan 1,8 prosenttia vuosina 2000-2008. Tästä kasvusta 
arvioidaan ICT-sektorin osuudeksi noin puolet. Suomessa toimivien ICT-alan yritysten 
liikevaihdon kasvua on kuvattu kuviossa 3. (FiCom.) 
 
 
Kuvio 3. ICT-alan yritysten liikevaihto Suomessa. (FiCom.) 
http://www.ficom.fi/tietoa/tietoa_1_3.html 
 
Tulevaisuudessa kansantalouden kasvun ennustetaan perustuvan ICT-alan mahdollis-
tamiin toimintatapojen muutoksiin. Viime vuosien ICT-alan tuottamista palveluista ja 
tuotteista mainittakoon erilaiset puhelin- ja matkaviestinpalvelut, laajakaista- ja televi-
siopalvelut ja laitteet palvelujen käyttämiseen. Nämä ovat parantaneet huomattavasti 
ihmisten palveluiden saatavuutta ja tuoneet helpotusta ja siältöä jokapäiväiseen 
elämään. ICT-alan innovaatiot ovat myös parantaneet fyysisen tai psyykkisen esteen 
omaavia ihmisiä osallistumaan tietoyhteiskuntaan. (FiCom.) 
 
3.2 HiQ konserni ja HiQ Finland Oy 
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HiQ perustettiin Ruotsissa vuonna 1992 ja se aloitti toimintansa vuonna 1995. Se on 
kasvanut 20 vuoden aikana yritysostoilla ja orgaanisella kasvulla käsittäen nykyään 
yhdeksän tytäryhtiötä, joista suurin osa sijaitsee Ruotsissa, yksi Tanskassa ja yksi  
Suomessa. Lisäksi HiQ:lla on toimisto Moskovassa. HiQ on IT-alalla toimiva kon-
sulttiyhtiö, jonka erikoisosaamista ovat korkean teknologian viestintä- ja ohjelmistorat-
kaisut. HiQ:n palveluksessa on yli 1300 työntekijää ja vuoden 2012 liikevaihto oli noin 
161 miljoonaa euroa. HiQ:n pääjohtaja on yrityksen perustanut Lars Stugemo. (HiQ a.) 
 
HiQ Finland Oy on lähtöisin pääosin kahdesta Suomessa toimivasta yrityksestä. HiQ 
osti vuonna 2002 Suomesta lähinnä ohjelmistokehitysosaamisen Softplan Oy:n, joka 
muutti nimensä HiQ Softplan Oy:ksi, ja siitä tuli HiQ:n tytäryhtiö. Myöhemmin vuon-
na 2008 HiQ osti laadunvarmistukseen keskittyneen TSG Test Solutionsin Suomesta, 
ja tämä yritys muutti nimekseen HiQ Quality Services. Vuonna 2010 HiQ Softplan ja 
HiQ Quality Services yhdistyivät, ja niistä tuli HiQ Finland Oy. Myöhemmin vuonna 
2010 HiQ osti integraatiopalveluja tarjoavan Frends Technology Oy:n, joka voidaan 
nähdä HiQ Finland Oy:n kolmantena yrityksenä, mutta vielä toistaiseksi Frends Tech-
nology Oy:tä ei ole sulautettu virallisissa yhteyksissä osaksi HiQ Finland Oy:tä. Frends 
Technology Oy:n ostamisen taustalla oli pyrkimys pystyä toimittamaan asiakkaille ko-
konaisia projekteja osaprojektien sijaan. (HiQ a.) 
 
HiQ Finland Oy:n palveluksessa on yli 250 työntekijää. HiQ Finlandin erikoisosaami-
salue on ohjelmistokehitysprojekteissa, laadunvarmistuksessa ja projektinhallinnassa. 
HiQ Finlandin ydinosaamiseksi katsotaan verkkoliiketoiminnan ja sähköisen asioinnin 
järjestelmät, interaktiiviset pelialustat, sekä tietoliikenne- ja mobiilisovellukset. (HiQ b.)  
 
HiQ:n toimintaa ohjaavat voimakkasti HiQ:n arvot: Results (tuloksellisuus), Responsi-
bility (vastuu), Simplicity (yksinkertaisuus) ja Joy (työnilo). HiQ uskoo, että näihin ar-
voihin nojaten tehty työ tuottaa laadukkaimman lopputuloksen ja sitä kautta tyytyväiset 
asiakkaat. Laatu onkin toiminnan perusta. Laadukas työ lisää asiakastyytyväisyyttä, joka 
lisää kannattavuutta, ja kannattavuus mahdollistaa yrityksen kasvun. HiQ:n määrittelee 
kasvustrategiansa olevan orgaanista kasvua täydennettynä strategisilla hankinnoilla. 
Yritysostojen kohteena ovat ydinliiketoimintaa vahvistavat ja tukevat yritykset, joka 
vahvistavat yrityksen asemaa Pohjoismaissa. Yritysostoilla haetaan myös uutta toimi-
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alan osaamista ja uusia markkinaosuuksia. Orgaanisen kasvun tarkoitus on kehittää 
olemassa olevia toimintoja. Kun yrityksellä on useaan eri toimialaan liittyvää osaamista, 
pystytään synergiaetuja hyödyntämään siirtämällä osaamista eri toimialojen välillä. (HiQ 
c.) 
 
3.3 HiQ Finland Oy:n tilastotietoja 
 
Emokonserni HiQ:n taloustiedot kertovat jatkuvasta voimakkaasta kasvusta. Vuodesta 
2006 vuoteen 2012, eli seitsemän vuoden aikana, liikevaihto ja yrityksen keskimääräinen 
henkilöstömäärä ovat lähes kaksinkertaistuneet. Konsernin kasvu on ollut sekä orgaa-
nista että yritysostojen kautta tapahtuvaa. Esimerkiksi nykyisen HiQ Finlandin toinen 
puoli (HiQ Quality Services) ostettiin vuonna 2008, joka osaltaan selittää henkilöstö-
määrän ja liikevaihdon suuren kasvun tuona vuonna.  Konsernin liikevoittoprosentti on 
ollut koko tarkastelujakson ajan yli 10%, jota pidetään kannattavuuden näkökulmasta 
hyvänä. Kuvio 4 esittää HiQ konsernin tärkeimpiä talouslukuja. 
 
Kuvio 4. HiQ konsernin talouslukuja. (Lampinen, E. 28.5.2013.) 
 
HiQ Softplan Oy ja HiQ Quality Services Oy yhdistyivät vuoden 2010 lokakuussa. Täs-
tä syystä tilastotietoja on saatavissa yhdistyneissä yrityksissä vasta vuoden 2010 loka-
kuusta lähtien, ja joissakin tapauksissa ennen lokakuuta 2010 olevat luvut eivät ole täy-
sin vertailukelpoisia yritysten välillä johtuen erilaisista tavoista kirjata tietoa. Alla olevas-
sa allokaatioprosenttien (konsulttien käyttöaste) kuviossa voidaan huomata, kuinka ko-
ko HiQ:n allokaatioprosentti on hieman laskevassa trendissä. Samoin kuviosta huoma-
taan, kuinka allokaatioprosentin laskutapaa on päivitetty silloin, kun yritykset ovat yh-
HiQ konsernin talouslukuja 
Vuosi 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Liikevaihto (M€) 93,10 113,12 137,26 122,87 128,76 150,27 160,34 
Käyttökate (%) 20,1 19,5 17,4 15 15,1 15,2 14,1 
Liikevoitto (%)   19,3 18,7 16,4 13,8 14,1 13,1 
Henkilöstön keskimääräinen 
lukumäärä 648 809 1018 951 945 1107 1200 
Työntekijäkohtainen liike-
voitto (t€) 27,8 26,1 22,2 17,8 19,2 19,4 17,5 
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distyneet. Aiempi allokaatioprosentin laskutapa oli vaillinainen ja antoi tosiasiaa liian 
positiivisen kuva, uusi laskutapa on tarkempi. 
 
 
Kuvio 5. HiQ Finland Oy:n allokaatioprosentin kehitys. (Heinonen, M. 13.6.2013.) 
 
HiQ Finland Oy:n henkilöstön määrä on kasvanut sekä orgaanisen kasvun kautta että 
yritysostoilla. Alla oleva kuvio (kuvio 6) kuvaa henkilöstön määrän kasvua vuosina 
2010-2013. Etenkin HiQ Quality Services Oy on kasvanut henkilömäärältään ennen 
fuusiota, ja kokonaiskasvu on jatkunut fuusion jälkeenkin. Saatavilla olevien virallisten 
lukujen jälkeenkin on tapahtunut yritysostoja, jotka ovat kasvattaneet yrityksen 
henkilöstömäärää huomattavasti. 
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Kuvio 6. HiQ Finland Oy henkilöstömäärän kehitys 2010-2013. (Heinonen, M. 
13.6.2013.) 
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4 Tulokset 
 
Yleinen talouskehitys maailmalla ja Suomessa on ollut viime vuosina laskusuunnassa. 
Sama laskusuunta on kohdistunut myös ICT alaan, ei vähiten Nokian laskusuunnan 
myötä. HiQ Quality Services Oy:n ylivoimaisesti suurin asiakas on ollut Nokia, mutta 
nyt Nokialla vuosia olleille konsulteille on löydettävä asiakkaat muualta. Tämä on tuo-
nut uuden yllättävän haasteen konsulttien kielitaitoakin ajatellen; Nokialla työkielenä 
kansainvälisessä yhteisössä oli englannin kieli, mutta uudet asiakkaat ovat suuremmalta 
osin Suomesta olevia yrityksiä, jolloin konsulttien on osattava suomen kieltä. Suuri osa 
HiQ:n konsulteista on ulkomaalaisia ja osaavat suomea vain auttavasti. 
 
HiQ konserni on edelleen voittoa tekevä kasvava yritys. Henkilöstömäärä konsernissa 
on kasvanut noin 650 henkilöstä 1200 henkilöön vuosina 2006-2012. Kuitenkin      
samaan aikaan työntekijäkohtainen liikevoitto on pienentynyt 27 800 eurostasta  17 500 
euroon ja liikevoittoprosentti 19,3 prosentista 13,1 prosenttiin. HiQ Finland Oy näkee 
kaksi muista erottuvaa syytä liikevoiton pienenemiseen: 1) Ala on nykyään kilpailtu pa-
remmin kuin aiemmin joka on pudottanut hintoja, ja 2) monet suuret yritykset ovat jo 
tehneet suuret ICT investoinnit, tuottavuus on laskenut. Myöskin palkkakulut ovat 
kasvaneet viimeisen kolmen vuoden aikana noin 10%. Kuitenkin ohjelmistoja tullaan 
tulevaisuudessa hyödyntämään yhä uusilla alueilla, jolloin strategiassa on ymmärrettävä 
panostaa oikeisiin kasvun paikkoihin. (Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. 
HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
Toiminnan kasvaminen ja laajentaminen on myös nähty HiQ Finland Oy:ssä edellytyk-
senä toiminnan jatkumiselle. Aiemmin asiakasyritykset ostivat yksittäisiä palveluita (laa-
dun varmistusta, projektin johtoa, koodaamista), mutta nykyään yhä enemmän halutaan 
ostaa kokonaisia projekteja yhdeltä yritykseltä. Kun samalla firmalla on tarjota laajempi 
osaaminen, on nykyisillä markkinoilla selviytyminen helpompaa. (Nousiainen, T. 
12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
Nykyinen HiQ Finland Oy koostuu alun perin kolmesta eri yrityksestä, joilla kullakin 
on oma erityisosaamisen alue. HiQ Softplan Oy on keskittynyt kehittämiseen ja koo-
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daamiseen, HiQ Quality Services Oy laadunvarmistukseen ja Frends Technology Oy 
integraatiopalveluihin. Näistä kolmesta osasta saadaan tarvittavat rakennusaineet koko-
naisten projektien toimittamiselle. Kuitenkin haasteena yritysten yhteenliittämisessä on 
fokusointi. On vaikeaa päättää mihin keskitytään ja mistä luovutaan, ja kuinka peruste-
let tehdyt ratkaisut asiakkaille. Kuitenkin vaikka kasvu on ollut voimakasta, tarvittaisiin 
yrityksen henkilöstön kokoluokkaa kasvattaa nykyisestä noin 250 henkilöstä noin 400-
500 henkilöön, jotta suuret asiakkaat näkisivät HiQ Finlandin vielä uskottavampana 
yrityksenä. (Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. HiQ Finland Oy. Haastatte-
lu. Espoo.) 
 
4.1 HiQ Finland Oy:n henkilöstöstrategia 
 
HR-osasto perustettiin HiQ:lle ennen kuin yritysfuusioista oli päätetty, sillä henkilös-
töön liittyvät prosessit puuttuivat kehityskeskusteluita lukuun ottamatta lähes koko-
naan. Yrityksen kasvu oli ollut yllättävän voimakasta, ja kun henkilöstö oli lähes 70 
henkilöä, oli henkilöstöasioihin panostettava. Tällöin yritykseen palkattiin henkilö täy-
sipäiväisesti HR-asioista huolehtimaan. (Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. 
HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
HiQ Finland Oy:llä ei ole erillistä henkilöstöstrategia –dokumenttia. Kuitenkin HR-
osaston välittämää tietoa erinäisistä henkilöstöstrategian osa-alueista otetaan huomioon 
liiketoimistastrategiaa suunniteltaessa.  Tällöin muun muassa henkilöstön kehittämistä 
voidaan ohjata oikeaan suuntaan. Esimerkiksi viime vuosina ohjelmistotestauksessa 
testausautomaation osuus on voimakkaassa kasvussa, ja tähän tarpeeseen on osattu 
reagoida oikein HR-osaston tietojen perusteella. Osaamisen ennakointi onkin yksi 
oleellinen osa nopean uutoksen ICT-alaa. (Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjoh-
taja. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
HiQ:lla korostetaan henkilöstön osaamisen kasvattamista ja reagointia uusiin asiakas-
tarpeisiin. Muutaman viime vuoden kuluessa Sharepoint –osaamisen kysyntä on kasva-
nut voimakkaasti, ja HiQ Finland Oy:llä onkin tähän tarpeeseen vastattu järjestämällä 
erillinen Sharepoin-bootcamp, jonka tarkoituksena oli kouluttaa sekä vanhoja että uusia 
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työntekijöitä itse Sharepointin osaajiksi. Koulutukseen osallistui yhteensä kymmenen 
konsulttia. (Koivula, E. 14.6.2013. Team leader. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
HiQ Finland Oy:n tiimikoot ovat kohtalaisen suuria ja useasti konsultit ovat töissä 
asiakastiloissa, joka tekee työntekijöiden hyvinvoinnin arvioinnista vaikeaa. HiQ:lla ai-
noa formaali tapa tähän arviointiin on kehityskeskustelut. Kuitenkin esimiehet pyrkivät 
kannustamaan työntekijöitä kertomaan jos asiat eivät ole hyvin. Tätä varten järjestetään 
muutaman kerran vuodessa epäformaaleja tiimi-iltoja ja esimiehet käyvät työntekijöiden 
luona asiakasyrityksissä parin kuukauden välein lounaalla. (Koivula, E. 14.6.2013. Team 
leader. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
  
4.2 Henkilöstösuunnittelu HiQ Finland Oy:ssä 
 
HiQ Finland Oy:n tavoitteena on pitää työntekijät yrityksen palveluksessa mahdolli-
simman pitkään. Vaihtuvuus pyritään minimoimaan, sillä tämä tuo jatkuvuutta ja luo-
tettavuutta myös asiakkaiden suuntaan. 
 
Henkilöstösuunnittelun perustana on oltava hyvä tieto siitä, mitä muutoksia tulevaisuus 
tuo asiakkaiden tarpeisiin. Tämä osa-alue nähdään olevan kunnossa HiQ:lla. HiQ Fin-
land Oy:n organisaatiorakenne on hyvin matala, mutta siitä huolimatta HiQ Finland Oy 
ei ole onnistunut jalkauttamaan parhaalla mahdollisella tavalla itse ohjautuvaa innostus-
ta itsensä kehittämiseen. Osaamisen johtamisessa on siis olemassa haaste, että siitä saa-
taisiin enemmän itsensä kehittämistä tukevaa.  
 
HiQ Finland Oy:n henkilöstösuunnittelun perustana on näkyvissä olevat asiakkaiden 
tulevat tarpeet ICT:n eri osa-alueilla. Alla lueteltuna tärkeimpiä osia ja HiQ:n tekemiä 
korjausliikkeitä tarpeiden täyttämiseksi. 
 QA (Quality Assurance, laadun varmistus) 
o Teknisen testaamisen tarve kasvaa, lisätään koulutusta ja rekrytointeja 
 Sharepoint 
o Tarvitaan useita osaajia, viimeisen vuoden aikana koulutettu 10 osaajaa 
omista työntekijöistä 
 Integraatiot 
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o Lisärekrytointeja tehdään noin 5 kappaletta seuraavan puolen vuoden ai-
kana 
 UX (User experience, käyttäjäkokemus) 
o Ihmisten kokema käyttäjäkokemus nousee tulevaisuudessa yhä tärkeäm-
pään rooliin. Rekrytointeja tehdään noin 10 seuraavan vuoden aikana.  
(Lampinen, E. 28.5.2013. HR Manager. HiQ Finland Oy. Sähköposti.) 
 
 
Kaikille yrityksen palveluksesta lähteville pidetään exit-keskustelu. Tässä keskustelussa 
paneudutaan syihin, jotka johtivat siihen, miksi kyseinen henkilö on päättänyt lopettaa 
vaihtaa työpaikkaa. Exit-keskustelut ohjaavat voimakkaasti myös rekrytointia. Esimer-
kiksi viime aikoina usea Teknillisestä korkeakoulusta tullut nuori koodaaja on lähtenyt 
pois HiQ Finland Oy:ltä vedoten siihen, että he haluavat olla ohjelmistotalossa kehit-
tämässä uutta ohjelmistoa tai peliä. Tämän tietäen HiQ:n ei kannata palkata samanlaisia 
tulevaisuuden näkymiä omaavia henkilöitä, koska on todennäköistä että hekin lähtevät 
ennemmin tai myöhemmin samasta syystä pois. (Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimi-
tusjohtaja. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
4.3 HiQ Finland Oy:n henkilöstösuunnitelma 
 
ICT-ala on nopeasti muuttuva ala, ja tästä syystä HiQ Finland Oy ei näe vuosittain teh-
tävän henkilöstösuunnitelman olevan suureksi avuksi muille suunnitelmille. Henkilös-
tösuunnitelma nähdään olevan validi vain seuraavien kolmen kuukauden ajan, jolloin 
suunnitelmaa pitäisi olla päivittämässä hyvin usein. Nykyinen suunnitelma on hyvin 
yksinkertaistettu, mutta silti se on viimeksi päivitetty vuonna 2011. (Lampinen, E. 
28.5.2013. HR Manager. HiQ Finland Oy. Sähköposti.) 
 
HiQ Finland Oy:ssä ei ole muita varsinaisia dokumentteja muihin henkilöstösuunni-
telman osa-alueisiin (työvoiman hankinta- ja vähentämissuunnitelma, sitouttamissuun-
nitelma, toimenpidesuunnitelma joustavaan työvoiman käyttöön, osaamisen ennakoin-
tisuunnitelma, suunnitelma hyvinvoinnin edistämiseksi). Palkitsemissuunnitelmaa on 
dokumentoitu, jotta kolmen fuusioitavan yrityksen palkitseminen saataisiin yhdenmu-
kaistettua HiQ Finland Oy:ssä. Muiden suunnitelmien osalta esimerkiksi sitouttamis-
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suunnitelmaa sivutaan johtoryhmän kuukausipalavereissa. (Nousiainen, T. 12.6.2013. 
Varatoimitusjohtaja. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
HiQ Finland Oy:n nykyinen henkilöstösuunnitelma liitteenä opinnäytetyön lopussa 
(liite 1.) 
 
4.4 Rekrytointipolitiikka HiQ Finland Oy:ssä 
 
Yleisääntö HiQ Finland Oy:lle rekrytoitaviin henkilöihin on, että heidän tulee olla kiin-
nostuneita konsultoinnista ja mahdollisuuksista tehdä töitä eri asiakkailla erilaisissa ti-
lanteissa ja ympäristöissä. (Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. HiQ Finland 
Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
Tärkeimmät kriteerit rekrytointiin ovat koulutus, kokemus, asenne ja sosiaaliset taidot 
ja varsinkin näiden asioiden summa. Hakijalla on oltava jonkinlainen valmius kaikkiin 
kriteereihin. (Koivula, E. 14.6.2013. Team leader. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Es-
poo.) 
 
HiQ Finland Oy tekee rekrytointia erilaisen mainonnan avulla ja ilmoituksina rekrytoin-
tihakukoneissa. Kuitenkin suurin osa rekrytoinneista tapahtuu jo talossa olevien työn-
tekijöiden tuttujen kautta. Hakuprosessi on kolmivaiheinen. Ensimmäisenä on esimie-
hen tekemä yleisluonteinen haastattelu, jossa katsotaan henkilön soveltuvuutta HiQ 
Finland Oy:lle yleisesti ja tarkistetaan hakijan referenssihenkilöiltä taustatietojen oikeel-
lisuutta. Esimiehen tehtävänä on myös arvioida haastattelun perusteella hakijan viihty-
mismahdollisuuksia HiQ:lla. Toinen vaihe on luonteeltaan teknisempi, jossa teknisen 
osa-alueen erityisosaaja haastattelee hakijaa. Kolmannen vaiheen haastattelussa sovitaan 
hakijan kanssa työsopimuksen teknisistä yksityiskohdista, tarkoitus on että työsopimus 
allekirjoitetaan kolmannen haastattelun päätteeksi. (Koivula, E. 14.6.2013. Team leader. 
HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
HiQ:n rekrytoinneissa voidaan katsoa onnistumisprosentin olevan noin 90% luokkaa. 
Lopuista 5% huomatraan virherekrytoinneiksi koeajan (neljä kuukautta) kuluessa, jol-
loin työsuhde voidaan päättää. Loput 5% huomataan kuitenkin vasta myöhemmin, ja 
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näistä suuri osa johtuu alan muuttuvista tarpeista, joihin ei voida työntekijää nopeasti 
kouluttaa. Esimerkiksi nykyisin tarvitaan suomen kielisiä konsultteja, kun viisi vuotta 
sitten suomen kieli ei ollut minkäänlainen kriteeri asiakkaille. Tähän suurin syy oli No-
kian voimakas heikentyminen. Kun on jouduttu yllättävään tilanteeseen, jossa suomea 
puhumatonta konsulttia ei saada työllistettyä muille asiakkaille, pyritään ensisijaisesti 
pääsemään yhteisymmärrykseen yrityksestä lähtemisestä pehmeillä keinoilla irtisano-
mispaketin muodossa. Yt-neuvotteluja pyritään välttämään viimeiseen asti. (Nousiai-
nen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
4.5 Osaamisen johtaminen osana HiQ Finland Oy:n johtamista 
 
Johdon on annettava perusta itsensä kehittämiselle, mutta etenkin HiQ Finland Oy:n 
kaltaisessa matalassa organisaatiossa osaamisen tason ylläpitäminen on loppukädessä 
itsestä kiinni. Esimiesten ja johdon panostuksen voidaan katsoa olevan 30%, mutta 
työntekijän vastuulla on loput 70% osaamisensa ylläpitämisestä ja kartuttamisesta. 
(Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. HiQ Finland Oy. Haastattelu. Espoo.) 
 
Tällä hetkellä HiQ:ssa ryhmäkoot ovat liian suuria, joka aiheuttaa haasteita osaamisen 
johtamiselle. Ryhmäkoon ollessa jopa 50 henkeä, ei esimies voi tietää kaikkien alaisten-
sa tilannetta muutoin kuin juuri nykyisten tehtävien osalta. Toinen haaste on yrityksen 
fokus, joka on vasta muotoutumassa useamman yrityksen fuusion ollessa vielä osittain 
kesken. (Nousiainen, T. 12.6.2013. Varatoimitusjohtaja. HiQ Finland Oy. Haastattelu. 
Espoo.) 
 
HiQ Finland Oy:n pyrkimyksenä on pitää konsultit mahdollisimman paljon asiakaspro-
jekteissa, jolloin laskutettavia tunteja kertyy ja yritys tekee paremman tuloksen. Kuiten-
kin tulee tilanteita, jolloin konsultit ovat projektien välissä, eikä asiakkailta laskutettavia 
tunteja tule. Tällaisissa tilanteissa katsotaan josko konsultti voi pitää lomia tai kertyneitä 
ylityötunteja vapaina pois, tai josko HiQ:lla olisi sisäisiä projekteja, joissa kyseiset kon-
sultit voisivat olla avuksi. (Koivula, E. 14.6.2013. Team leader. HiQ Finland Oy. Haas-
tattelu. Espoo.) 
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Uusien järjestelmien ja tehtävien oppimista ei ole haluttu pakottaa HiQ Finland Oy:ssä, 
eikä konsultteja ole haluttu irrottaa asiakasprojekteista koulutuksiin ainakaan ilman 
konsulttien oma-aloitteista pyyntöä koulutukseen pääsemisestä. HiQ:n esimiehet ar-
vioivat tällöin pyynnön, ja sen suostuuko yritys tähän. HiQ Finland Oy:lla ylläpidetään 
tietoja mahdollisista kursseista ja koulutuksista sekä jokaisen konsultin osaamisista 
Competence Center tietokannassa. Näitä tietoja tarkistetaan esimerkiksi kehityskeskus-
telujen yhteydessä. (Koivula, E. 14.6.2013. Team leader. HiQ Finland Oy. Haastattelu. 
Espoo.) 
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5 Pohdinta 
 
Tämän opinnäytetyön tekeminen keskeytyi erilaisista henkilökohtaisista syistä johtuen 
muutaman vuoden ajaksi. Suurin osa työtä on kirjoitettu kevään ja kesän 2013 aikana, 
mutta työn viimeiset osat, jotka koskevat pohdintaa ja johtopäätöksiä, on kirjoitettu 
vuoden 2016 alkuvuodesta. Suurimmin osin kaikki aiemmat osiot ovat kuitenkin rele-
vantteja, vaikkakin joitain uudistuksia HiQ Finland Oy:llä onkin tehty näiden kulunei-
den 2,5 vuoden aikana. 
 
Henkilöstön kannalta suurin muutos oli varmastikin alkuvuodesta 2014 toteutetut yt-
neuvottelut. Varatoimitusjohtajan haastattelussakin kävi ilmi että näitä neuvotteluja 
yritetään välttää viimeiseen asti, mutta kuitenkin 10 työntekijää irtisanottiin yt-
neuvottelujen päätteeksi. Suurimmaksi osaksi työntekijät olivat henkilöitä, jotka eivät 
puhuneet suomea, eivätkä he olleet suostuneet ottamaan heille tarkoitettua irtisanomis-
pakettia. Yritys katsoi että heidän työllistämisen edellytykset HiQ Finland Oy:n asiakas-
projekteihin olivat hyvin pienet. 
 
Toinen merkittävä muutos on HiQ Finland Oy:n tiimikokojen muutokset. Aiempien 
jopa 70 työntekijää käsittäneiden tiimien sijaan nykyään lähiesimiehillä on maksimissaan 
20 alaista. Tämä on oikea askel siihen suuntaan, että esimies tuntee alaisensa ja heidän 
tarpeensa paremmin. 
 
Muilta osin muutokset ovat olleet vain pieniä. Yritys on jatkanut samalla periaatteella 
eteenpäin, ja viimeisten vuosien taloudelliset tulokset ovat olleet yrityksen kannalta po-
sitiivisempia kuin edelliset vuodet. Taloudellinen suunta on siis ylöspäin ja myöskin 
aktiivinen rekrytointi on jatkunut. 
 
HiQ Finland Oy:n henkilöstösuunnitelma on edelleen samanlainen kuin aiemminkin, 
eli kattaa lain vaatiman minimin. Muun muassa HiQ Finland Oy:n varatoimitusjohtaja 
pitää henkilöstösuunnitelmaa tärkeänä työkaluna itselleen, mutta kaikki muu johto ei 
jaa hänen näkemystään. On mahdollista, että johto ei tunnista kaikkea henkilöstösuun-
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nitelman osa-alueita, ja sitä potentiaalia, mikä voisi konkretisoitua yrityksen kannalta 
positiivisuuteen, jos näistä osa-alueista käytäisiin keskustelua.  
 
Yrityksen johto ei ole päässyt tavoitteeseen, jossa työntekijät olisivat itseohjautuvia ja 
oma-aloitteisesti kouluttautuisivat uusien trendien osaajiksi ja sertifikaattien taitajiksi. 
Pyrkimyksenä siis on että ekstrapolointi olisi osana jokapäiväistä työtä ja yrityksen toi-
mintaa. Luonnollinen tilanne, jossa työntekijä, konsultti, pystyisi päivittämään tietojaan 
ja taitojaan on asiakasprojektien välissä. Kuitenkin johdon puolelta tärkeämmäksi kat-
sotaan täyttää asiakasprojektien välinen aika yrityksen sisäisillä projekteilla. Toki osalla 
konsultteja asiakasprojektit jatkuvat vuosia keskeytymättä, jolloin kaikille ei tule tilan-
netta, jossa olisi ei laskutettavaa aikaa projektien välissä. 
 
Lähiesimiesten mahdollisuudet tuntea paremmin alaisensa helpottuivat, kun HiQ Fin-
land Oy:n tiimikokoja pienennettiin. Tämä uudistus on parantanut esimiesten ja alais-
ten suhdetta. Esimiehet ovat nykyään useammin henkilökohtaisessa yhteydessä alaisiin-
sa kuukausittaisten tiimilounaiden muodossa. Tällöin mahdollisimman suuri osa tiimis-
tä kootaan yhteen yhteiselle lounaalle, jossa on mahdollisuus paitsi keskustella esimie-
hen kanssa, mutta myös tutustua paremmin tiimikavereihin. Kaikki eivät tunne toisiaan 
pienessäkään tiimissä konsulttityön luonteesta johtuen. Kaikki tämän kaltainen epäfor-
maali toiminta madaltaa kynnystä kontaktoida esimiestä henkilökohtaisesti vaikeissa 
asioissa.  
 
5.1 Johtopäätökset 
 
Henkilöstösuunnitelman osalta HiQ Finland Oy:ssä tulisi käydä keskustelua mitä kaik-
kea suunnitelman eri osa-alueet (henkilöstön hankinta- ja vähentämissuunnitelma, 
osaamisen ennakointisuunnitelma, sitouttamissuunnitelma, toimenpidesuunnitelma 
joustavaan työvoiman käyttöön, palkitsemissuunnitelma, suunnitelma hyvinvoinnin 
edistämiseksi) pitävät sisällään ja josko olisi hyödyllistä tehdä ainakin joitakin osa-
alueiden suunnitelmia tavoitteen kirkastamiseksi. Suunnitelmia ei pidä tehdä suunnitel-
mien takia, mutta relevantein osin tehtynä suunnitelmista voi olla suurta hyötyä.  
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HiQ Finland Oy:n tulisi paremmin kannustaa työntekijöitä ekstrapolointiin pistämällä 
projektien välisen ajan ensisijaiseksi tarkoitukseksi koulutuksen sisäisten projektien si-
jaan. ICT –alalla tieto ja taito päivittyy alati, jolloin pitkällä aikavälillä koulutus tuo kil-
pailuetua. Samoin konsulteille, jotka ovat vuosia samassa asiakasprojekteissa, tulisi suo-
da vuosittain tai sopivin väliajoin kohtuullinen aika päivittää tietojaan ja taitojaan. Esi-
merkiksi tarpeellisen sertifikaatin suorittamiseksi pitäisi suoda aikaa pois asiakasprojek-
tista ja keskittyä sertifikaatin läpäisyyn.  
 
On kuitenkin todettava, että on hankala arvioida mitkä lisäkoulutukset ovat relevantteja 
työkyvyn ylläpitämiseksi ja kuinka pitkiä aikoja yrityksen olisi osoitettava työntekijöille 
näiden kurssien ja koulutusten läpäisyyn vuositasolla. Tämä on myöskin kustannusky-
symys. Oivallinen jatkotutkimuskohde olisi arvioida mikä on koulutusten hyöty suh-
teessa menetettyyn tuloon asiakkailta. 
 
Avoimen ilmapiirin luominen konsulttiyritykseen on erittäin tärkeä mutta myös vaikea 
asia. Avoin ilmapiiri on avain parempaan kommunikointiin. Esimiesten ja alaisten väli-
set tapaamiset esimerkiksi tiimilounailla on hyvä askel, mutta esimiesten tulisi myös 
panostaa henkilökohtaisiin kahden keskisiin tapaamisiin myös kehityskeskustelujen ul-
kopuolella. Esimiesten sosiaaliset taidot ovat myös tärkeitä, jotta he pystyvät aistimaan 
jos alaisella on jokin mieltä askarruttava ongelma. Esimiesten tulisi myös voida ehdot-
taa ratkaisuja ongelmien ratkaisuihin, jos alainen ei sellaisia itse keksi. Esimerkiksi rat-
kaisuna voi olla asiakkaan tai tehtävän vaihto. Esimies voi tällaista ehdottaa oma-
aloitteisesti, joka parhaimmillaan johtaa siihen, että kyseinen alainen päättää jäädä yri-
tyksen palvelukseen, eikä turhaan exit-keskusteluun jouduta ja vasta siellä todeta mikä 
olisi voinut pelastaa tilanteen jos siihen olisi reagoitu aiemmin.  
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Liitteet 
 
Liite 1. HiQ Finland Oy henkilöstösuunnitelma 
 
HENKILÖSTÖSUUNNITELMA JA KOULUTUSTAVOITTEET SEKÄ TASA-
ARVOSUUNNITELMA VUODELLE 2011 
 
 
HENKILÖSTÖN MÄÄRÄ, RAKENNE JA ARVIO NIIDEN KEHITTYMISESTÄ 
 
HiQ Finland Oy:ssä on työsuhteessa (tilanne per 8/2011) 184+39 (223) henkilöä, 
joista 20% on naisia ja 80% miehiä. Henkilöstön keski-ikä on 37 vuotta (naiset 37, 
miehet 36).  
 
Asiantuntijatehtävissä (konsultit ja projektipäälliköt) toimii 168 + 25 henkilöä 
Tuotekehitystehtävissä 5  
Myynti, markkinointi ja viestintätehtävissä 5 + 3  
Yrityksen hallinto- ja tukitoiminnoissa 8 + 3.  
 
Vuonna 2011 tavoitteena on, että yrityksen nykyinen henkilöstömäärä vähintään 
5%.  
 
 
PERIAATTEET ERI TYÖSUHDEMUOTOJEN KÄYTÖSTÄ 
 
HiQ Finland Oy pyrkii siihen, että kaikilla sen palveluksessa työskentelevillä on tois-
taiseksi voimassa oleva työsopimus, ja että kaikki työskentelevät kokopäiväisesti.  
 
Osa-aikatyöntekijöiksi voidaan palkata henkilöitä, joilla on esimerkiksi vielä opinnot 
kesken. Työnantajan tavoitteena on sopia kokopäiväisestä työajasta, kun työnteki-
jä on saanut opinnot päätökseen tai ne ovat vähintään loppusuoralla. 
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Määräaikaisia työsuhteita solmitaan vain siinä tapauksessa, kun määräaikaisuudel-
le on annettavissa selvä alkamis- ja loppumisajankohta, ns. projektiluonteinen työ-
tehtävä. Määräaikaisuudelle tyypillisiä tilanteita ovat esimerkiksi vanhempain- tai 
opintovapaan sijaisuudet sekä työharjoittelu. Sijaisuuksiin voidaan käyttää myös 
vuokratyövoimaa.  
 
Lisäksi yritys käyttää tarpeen mukaan alihankintaa, lähinnä asiakasprojektien työ-
kuorman tasaamiseen tai erityisosaamisen hankintaan tiettyihin projektitarpeisiin. 
Yritykseen voidaan myös ottaa työharjoittelijoita suorittamaan koulutukseensa 
kuuluvaa harjoittelujaksoa. 
 
 
ARVIO AMMATILLISESTA OSAAMISESTA 
 
Lähtökohtana on, että yrityksen jokainen tiimi/yksikkö määrittelee sisäisesti omat 
kehitystarpeensa. Koulutus- ja kehitystarpeista keskustellaan esimiehen kanssa. 
Tavoite on löytää yhteinen suunta sekä työntekijöiden henkilökohtaisille kehitty-
mistoiveille ja -tavoitteille sekä yrityksen tavoitteille.  
 
HiQ Finland Oy kouluttaa asiantuntijoitaan siten, että näiden ammatillinen 
osaaminen vastaa mahdollisimman hyvin heidän työtehtäviään. Yritys haluaa kan-
nustaa työntekijöitään avoimuuteen, sisäiseen verkostoitumiseen sekä osaamisen 
jakamiseen. Tätä tavoitetta varten yrityksessä toimii sisäinen HiCollege, jonka puit-
teissa järjestetään sisäisiä koulutuksia hyödyntäen yrityksen omaa asiantuntemus-
ta, mutta myös ulkopuolisten tahojen järjestämiä teknologia- ja sertifikaatteihin 
johtavia kursseja tarpeiden mukaan. Sisäiset koulutukset kootaan yrityksen intra-
nettiin, jota kautta henkilöstö voi niihin ilmottautua. Lisäksi koko henkilöstön käy-
tössä on yrityksen oma kirjasto, johon tilataan osaamistarpeita vastaavaa kirjalli-
suutta tarpeiden mukaan.  
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HiCollegen lisäksi yritys kouluttaa asiantuntijoitaan mm. Microsoft -teknologioiden 
sekä Microsoft-palvelintuotteiden käyttöön ja parametrointiin. Työntekijöitä kan-
nustetaan sertifioitumaan ko. teknologioissa Microsoft Certified Professional 
(MCP) –tasolle. Myös testaus- ja projektipäällikkösertifiointeihin (ISEB, IPMA-C) 
kannustetaan henkilöitä, joilla on sertifiointiin vaadittavaa kokemusta. Koulutuk-
sen tarpeellisuus harkitaan tapauskohtaisesti. 
 
Tarpeen mukaan järjestetään myös muita henkilöstön yleiseen liiketoiminta-,  
viestintä-, esiintymis- tai myyntiosaamiseen tms. liittyviä koulutustilaisuuksia. Li-
säksi yritys kannustaa työntekijöitään suorittamaan mahdollisesti keskeneräiset 
koulutukset ja tarjoaa mahdollisuuden lopputöiden suorittamiseen yrityksessä, 
mikäli lopputyö liittyy yrityksen toimialaan tai toimintaan.  
 
 
TASA-ARVOSUUNNITELMA 
 
HiQ Finland Oy noudattaa työnantajan tasa-arvolakia. Tavoitteena on tasaarvoi-
nen, yhteistyökykyinen ja hyvää tulosta tekevien ihmisten työyhteisö, jossa tasa-
arvo on osa henkilöstöpolitiikkaa ja yhteistoimintaa. Kaikkia työyhteisön jäseniä 
kohdellaan kunnioittavasti ja tasa-arvoisesti riippumatta sukupuolesta, iästä, etni-
sestä taustasta, koulutuksesta, kielestä tai uskonnosta. Työyhteisössä ei sallita 
henkilöön tai ryhmään kohdistuvaa seksuaalista tai muuta häirintää tai henkistä 
väkivaltaa. 
 
Uusien työntekijöiden rekrytoinnissa painotetaan henkilön osaamista, aiempaa 
työkokemusta sekä motivaatiota ja kehityspotentiaalia suhteessa tarjolla oleviin 
tehtäviin. 
 
Vuosittain yrityksessä tehdään henkilöstötyytyväisyyskysely, jossa on mukana tasa-
arvoa ja sen toteutumista koskevia kysymyksiä. Seuraava henkilöstötyytyväisyysky-
sely toteutetaan HiQ Finlandissa kevään 2012 aikana. 
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SEURANTA 
 
HiQ Finlandin henkilöstön edustajat tarkastavat ja hyväksyvät henkilöstö-, ja koulu-
tussuunnitelman sekä tasa-arvosuunitelman vuosittain. Tämän jälkeen dokumentti 
on kaikkien luettavissa yrityksen intranetissä. 
